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Vo svojej práci som skúmala a snaţila som sa čo najlepšie analyzovať 
organizačnú kultúru vo vybranom podniku.  
Práca sa skladá z teoretickej a praktickej časti. V teoretickej časti som uviedla 
poznatky z organizačnej kultúry a internej komunikácie firmy. V praktickej časti je 
analyzovaná organizačná kultúra a interná komunikácia vo firme Abec. Všímala som si 
nielen vzťahy medzi pracovníkmi, nadriadeného a podriadeného, ale aj kontakt 
a komunikáciu s nadriadeným, pracovné prostredie, vybavenie firmy. Dôleţité je to, ako 
nadriadený reaguje na nedostatky a omyly pracovníkov. Ďalším zaujímavým faktorom 
sú aj zvyklosti a tradície firmy, aké má firma vzťahy k vnútorným spolupracovníkom 
alebo zákazníkom. Dôleţitý je aj výber vhodných pracovníkov a adaptácia nových 
pracovníkov vo firme. Nezabudla som ani na zhodnotenie softwaru v internej 
komunikácii.  
 Organizačná kultúra je premenlivá. Jej obsah je ovplyvňovaný aktuálnou fázou 
vývoja organizácie v závislosti na cieľoch organizácie. Organizačná kultúra v určitom 
čase vzniká, vyvíja sa a zaniká, má prechodný charakter v závislosti na formách 
a intenzite, nedá sa meniť ľubovoľne a rýchlo.  
 




2 Cieľ práce 
 
Cieľom bakalárskej práce je zlepšiť organizačnú kultúru v podniku Abec, ktorý má 18 
zamestnancov. Výskum je urobený na základe dotazníka, ktorý obsahuje 34 otázok.  
Podľa dosiahnutých výsledkov sú urobené návrhy na zlepšenie organizačnej kultúry, 








3 Organizačná kultúra 
 
Organizácia je celok v zmysle určitého druhu kultúrneho systému, vzniká ako 
spontánny dôsledok prirodzeného jednania zamestnancov firmy alebo ako výsledok 
systematických a cieľavedome orientovaných aktivít riadiacich pracovníkov podniku. 
Organizačná kultúra je pojem, ktorý je neodmysliteľne spätý s kaţdým 
podnikom, s kaţdou spoločnosťou, organizáciou, pretoţe kaţdá organizácia si v 
priebehu svojej existencie vytvára vlastné normy, zásady, systémy hodnôt, postupy pri 
riešení situácií či problémov. Výsledná podoba organizačnej kultúry vţdy závisí na 
konkrétnej organizácii a na ľuďoch, ktorí ju tvoria. Organizačná kultúra je vlastne to, čo 
si zamestnanci podniku osvojili a čo sa novo nastupujúci zamestnanci učia.  
Organizačná kultúra predstavuje neformálnu stránku fungovania organizačného 
systému, ktorá vyjadruje celkovú atmosféru v podniku a prelína tak všetkými procesmi 
a subsystémami organizácie. Kultúra podniku môţe byť rôzna, môţe podporovať 
predávanie informácií medzi manaţérmi a zamestnancami, podporovať participatívne 
metódy riadenia, vytvárať atmosféru spolupráce a otvoreného vyjadrovania citov, atd. 
alebo naopak podporovať jednanie za zavretými dverami1.  
Firemná kultúra vyjadruje vţdy určitý charakter, ducha podniku, vnútorné 
pravidla hry, ktoré ovplyvňujú myslenie a jednanie pracovníka, ale i celkovú atmosféru, 
v ktorej prebieha vnútropodnikový ţivot.  
Podniková kultúra je súbor hodnotových predstáv a noriem správania sa, ktorý je 
produktom managementu podniku a ovplyvňuje základné postoje zamestnancov 
podniku, prejavuje sa vo všetkých oblastiach jeho ţivota. Podniková kultúra závisí na 
podniku samotnom, na tom, ako si ho podnik určuje, jak rozširuje a kontroluje 
správanie sa svojich zamestnancov a kaţdodenné normy, ktoré povaţuje za ţiaduce. 
Organizačná (podniková, firemná) kultúra je celistvým súborom hodnôt, 
noriem, vzorov jednania a inštitúcií, ktorý určuje spôsob a podoby správania sa 
zamestnancov, ich vzťahy vo vnútri sociálneho systému organizácie i vzťahy navonok2.  
                                                 
1
 PALÁN, Josef F. Řízení podnikových změn. 1. vyd. Praha: ČZU, 2002. ISBN 80-213-0893-1 
2
 NOVÝ, I., SURYNEK, A. a kol. Sociologie pro ekonomy a manažery. 2. vyd. Praha: Grada, 2006. 287s.    
  ISBN 80-247-1705-0 




Rozoznávame hodnoty kaţdodenného pracovného správania a to spôsob 
vnútropodnikovej komunikácie, prijímanie, odmeňovanie, či povyšovanie pracovníkov, 
ale aj označovanie ich statusu a prestíţe.  
Vnútorným prejavom organizačnej kultúry je image firmy, ktorý identifikuje 
podnik zo strany verejnosti. Sú to rôzne prezentácie firmy, reklamné kampane a pod.    
Kaţdý fungujúci podnik si musí stanoviť podmienky, ktoré sú zamestnanci a 
manaţéri povinný dodrţiavať, aby dosiahli vytýčených cieľov. Rozlišujeme dva druhy 
riadenia podniku a to tvrdé postupy alebo mäkké postupy3.  
Pre podnik je dôleţité, aby sa neustále učil. Umoţňuje tak riešiť podnikové 
problémy rýchlejšie neţ nepoučená konkurencia. Ak je to vo firme potrebné, mala by 
uvaţovať aj nad zmenami organizačnej kultúry. Je to odstraňovanie nedôvery, 
získavanie podpory a snaţiť sa o transformáciu zamestnancov, čo môţe viesť 
k zvýšeniu efektivity práce. Podnik by si mal dávať pozor, aby sa nestretával starý 
systém s novými prvkami a aby to nespôsobilo zmätok, preto je dôleţité neustále 
sledovať prebiehajúcu reorganizáciu. Často sa v podniku stretávame aj 
s nedorozumeniami, ktoré môţu byť spôsobené príchodom nového pracovníka alebo 
zmenou vedúceho pracovníka.  
 
3.1    Prvky organizačnej kultúry 
 
Za kultúrne prvky sú označované najjednoduchšie štrukturálne a funkčné jednotky 
predstavujúce základné skladobné komponenty kultúrneho systému. Za prvky 
organizačnej kultúry sú najčastejšie povaţované4:  
- základné predpoklady,  
- hodnoty, 
- normy, 
- postoje,  
- artefakty materiálnej a nemateriálnej povahy. 
                                                 
3
 VLÁČIL, J. a kol. Organizační kultura v českem prumyslu. 1.vyd. Praha: Kodex Bohemia, 1997. 216s. 
ISBN 80-85963-42-6 
4
 LUKÁŠOVÁ, R., NOVÝ, I. A kol. Organizační kultura. 1 vyd. Praha: Grada Publishing, 2004. 176 s. 
ISBN 80-247-0648-2 
 





Základné predpoklady  
Sú to zafixované predstavy o fungovaní reality, ktoré ľudia povaţujú za samozrejmé, 
pravdivé a nespochybniteľné. U človeka fungujú automaticky a nevedome z toho 
dôvodu je ich ťaţké identifikovať.  
 
Hodnoty  
Hodnota je to, čo je povaţované za dôleţité, čomu jednotlivec či skupiny prikladá 
význam. Hodnoty ovplyvňujú hodnotenie a vyjadrujú obecné preferencie, premietajúce 
sa do rozhodovania jednotlivca či organizácie. Organizačné hodnoty sú výrazom toho, 
čomu je prikladaný význam v organizácii ako celku. Kľúčové organizačné hodnoty 




Sú nepísané pravidlá, zásady správania sa v určitých situáciách, ktoré skupina ako celok 
akceptuje. Môţu sa týkať pracovných činností, komunikácie v skupine. Dodrţovanie 
týchto noriem v skupine je buď odmeňované a nedodrţovanie je naopak trestané.   
 
Postoje 
Pouţívajú sa vo vzťahu k pozitívnym alebo negatívnym pocitom, ktoré sa týkajú nejakej 
osoby, veci, udalosti, či problému. 
 
Artefakty 
K artefaktom materiálnej povahy patrí materiálne vybavenie firiem, produkty vytvárané 
organizáciou, výročné správy firiem, propagačné broţúry apod. Artefakty nemateriálnej 
povahy sú jazyk, historky a mýty, firemní hrdinovia, zvyky, rituály, ceremoniály.  
 
Na prvky organizačnej kultúry sa dá pozerať z viacerých uhlov pohľadu:  
- ako na základný štrukturálne a funkčné elementy organizačnej kultúry, 
prostredníctvom ktorých sa dá popísať a vysvetliť daný jav 




- ako na indikátory obsahu organizačnej kultúry, vyuţiteľné v pozorovaní, 
empirickom výskume a diagnostike obsahu organizačnej kultúry 
- ako na nástroj predávania a utvárania organizačnej kultúry 5 
3.2   Funkcie organizačnej kultúry 
 
Funkcie organizačnej kultúry rozdeľujeme na vonkajšie a vnútorné.  
 Vonkajšie funkcie: vzťahuje sa k formovaniu vonkajšej podoby a image 
organizácie  (firemné logo, architektúra, firemné farby, propagačné predmety, 
úprava dokumentov), 
 
 Vnútorné funkcie: súvisia s koordináciou a integráciou vo vnútri organizácie 
(pomocou historiek, mýtov, ceremoniálov, rituálov a ďalších prostriedkov, ktoré 
priamo či nepriamo obsahujú základní hodnoty, vzory správania sa).  
 
Medzi čiastkové funkcie organizačnej kultúry povaţujeme:  
- redukcia konfliktov vo vnútri organizácie, dostatočne silná organizačná kultúra 
podporuje súdrţnosť, konzistentnosť vnímania problému, 
- zabezpečenie kontinuity, uľahčenie koordinácie a kontroly, ľahké vnímanie 
hodnôt a noriem správania sa zisťuje ţiaduce správanie a disciplínu, 
- redukcia neistoty, vplyv na pracovnú morálku a emocionálnu pohodu, súlad 
medzi vnútornými normami pracovníka a organizačnou kultúrou, 
- konkurenčná výhoda ak je organizačná kultúra silná5. 
3.3   Silné stránky organizačnej kultúry 
 
Silou organizačnej kultúry sa rozumie, nakoľko sú dané predpoklady, hodnoty, normy 
a z nich vyplývajúce vzorce správania sa v organizácii zdieľané. Ak sú zdieľané vo 
vysokej miere, je organizačná kultúra silná a výrazným spôsobom ovplyvňuje 
fungovanie organizácie.  
                                                 
5
 LUKÁŠOVÁ, R., NOVÝ, I. A kol. Organizační kultura. 1 vyd. Praha: Grada Publishing, 2004. 176 s. 
ISBN 80-247-0648-2 




- lojalita pracovníkov k organizácii podporená najmä zaujímavou náplňou práce 
a príjemným pracovným prostredím, 
- relatívne aktívny prístup nadriadených pracovníkov k problémom ich 
podriadených, 
- podpora neformálnych vzťahov medzi pracovníkmi prostredníctvom akcií 
usporiadaných mimo pracovnú dobu. 
Silná organizačná kultúra ponúka jasný, prehľadný a zrozumiteľný pohľad na podnik6. 
3.4    Slabé stránky organizačnej kultúry 
 
Ak je organizačná kultúra slabá, znamená to, ţe členovia organizácie zdieľajú spoločné 
predpoklady, hodnoty a normy správania sa len v malej miere. Ich správanie sa v rámci 
organizácie je potom v podstatne väčšej miere ovplyvnené ich individuálnymi 
charakteristikami, teda ich osobnými predpokladmi, hodnotami a normami správania sa.  
- nepriaznivá atmosféra v organizácii, 
- nepodporuje tvorbu a realizáciu nových nápadov a zmien, 
- vytvára napätie medzi nadriadenými a podriadenými pracovníkmi, 
- prispieva k uznávaniu ako podliezavosť, vypočítavá snaţivosť, pretvárka a pod., 
- nedostatočná motivácia zamestnancov k pracovným výkonom, 
- neefektívny priebeh procesu komunikácie, nedostatočný stupeň informovanosti 
pracovníkov organizácie, konflikty6.
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4 Charakter organizácie 
 
Organizácia sa odlišuje nielen svojou veľkosťou, štruktúrou a cieľmi, ktorých 
chce dosiahnuť, ale aj svojím charakterom.  Kaţdá organizácia má svoj autentický 
charakter. Charakter organizácie určujeme nie pre celok, ale pre jednotlivé časti 
organizácie. Poznáme tieto typy charakterov organizácie7: 
- Extrovertné a introvertné firmy – extrovertné t.j. obracia sa von medzi 
zákazníkov a konkurentov, hľadá svoje postupy vonku medzi zákazníkmi, 
introvertné sa naopak spoliehajú na svoje vlastné postupy v rámci vnútorného 
chodu organizácie.   
- Zmyslovo vnímajúce a intuitívne – zmyslovo vnímajúce sa zameriavajú na 
reálne situácie, sú precízne, intuitívne sú uvoľnené, sledujú situáciu a vidia skôr 
celkový obraz neţ detaily, vidia to, čo je skryté pod povrchom, odhadujú, čo by 
sa mohlo stať a čo by mali urobiť, podporujú vývojové trendy a naopak nudí ich 
kaţdodenná rutina.  
- Mysliace a cítiace – mysliace sa pustia do riešenia problému so zásadami, sú 
pouţívané nestranne a logicky, cítiace dávajú prednosť hodnotám, ktoré majú 
silný osobný charakter, uvaţujú nad tým o čo sa majú starať, neţ čo je logické. 
- Usudzujúce a vnímajúce – usudzujúce preferuje nezvratné rozhodnutia a ich 
systém riadenia je pravdepodobne orientovaný na rozhodovanie, vnímajúca si 
rozhodnutie necení tak vysoko, dokonca sa im môţu vyhnúť, ak by toto 
rozhodnutie obmedzilo diskusiu alebo bránilo ďalším moţnostiam riešenia, 
jednajú tak, ako keby hľadali pravdu a neustále vytvárajú atmosféru pre 
hodnotenie dosiahnutých výsledkov.  
 
Pôvod organizácie je ovplyvnený osobnosťou zakladateľa, charakterom 
podnikania, zamestnancami, nasledovníkmi, históriou. Je dôleţité prijať to, akým typom 
organizácia je, nepopierať samú seba.  
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Ţivotný cyklus organizácie je sen (myšlienka, nápad sa zrodí v mysli), odváţny podnik 
(sen sa zmení v skutočnosť, akciu), organizujúci sa podnik (rozvoj podniku), úspešný 
podnik (zámery premení na skutočnosť), podnik sa stáva inštitúciou (vitalita upadá), 
uzatvorenie sa(sťaţnosti, zlepšujúca sa konkurencia), smrť (zánik organizácie)8. 
Kultúra organizácie bezprostredne rozhoduje o ekonomickej úspešnosti podniku 
a spolu so stratégiou je faktorom konkurencieschopnosti. Podnik si musí stanoviť 
cieľovú skupinu, marketingovú, propagačnú a komunikačnú stratégiu. Firemná stratégia 
obsahuje hlavné ciele firmy a cesty k jej dosiahnutiu. 
 
4.1 Negatívne javy v podniku 
 
Medzi negatívne javy v podniku môţeme zaradiť šikanovanie podriadených 
napr. prehnanú kontrolu, mimoriadne úlohy, slovné útoky, vyhráţky, fyzické násilie 
a pod. Ďalší negatívny jav je pouţívanie sluţobného telefónu na súkromné hovory, 
pouţívanie sluţobného vozidla na súkromné účely, sexuálne obťaţovanie, intímne 
vzťahy na pracovisku, vyuţívanie materiálu organizácie na súkromné účely, protekcia, 
krádeţe, úplatky. Týmto javom by sa mala snaţiť vyhýbať kaţdá organizácia a ak sa 
tieto javy objavia, mali by byť dotyčný potrestaný9. 
 
                                                 
8
 BRIDGES, W. Typologie organizace. 1.vyd. Praha: Management Press, 2006. 165s. ISBN 80-7261-
137-2 
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Obr. 4-1 Negatívne javy v podniku10 
 
                                                 
10
 VLÁČIL, J. a kol. Organizační kultura v českem prumyslu. 1.vyd. Praha: Kodex Bohemia, 1997. 216s. 
ISBN 80-85963-42-6 




5 Výskumné metódy  
 
Z hľadiska skúmania firemnej kultúry rozoznávame dva prístupy a to11:  
-  systémový prístup – podnik je buď výrobný, sociálny alebo kultúrny systém, 
potom sa tieto systémy rozloţia na ďalšie subsystémy, ktoré určujú ich vnútornú 
štruktúru a správanie sa,  
- modelovanie – získavanie informácií o správaní sa určitého systému cestou 
vytvorenia modelu tohto systému. 
K hlavnej metodológii skúmania firemnej kultúry patrí analýza, audit a diagnostika.  
- Analýza podnikovej kultúry - skúmanie jednotlivých zloţiek a vlastností 
určitého predmetu, javu, činnosti,  
- Audit podnikovej kultúry – systematické skúmanie a hodnotenie správania 
podniku, jeho cieľov a stratégií, identifikovať problémy, príleţitosti a hrozby, 
- Diagnostika podnikovej kultúry – rozbor príčin nejakého javu, popísanie prvkov 
vţitých do podnikovej kultúry. 
Benchmarking – je proces cieľavedomého, systematického a sústavného porovnávania 
efektívnosti činnosti podniku, identifikuje potencionálne moţnosti zlepšenia firmy 
a ukazuje ako toto zlepšenie implementovať.  





5.1 Zmena podnikovej kultúry 
 
Podstatou zmeny je prejsť od vychádzajúceho stavu k cieľovému. Vychádzajúci 
stav sú predstavy, hodnoty, ktoré zamestnanci zdieľajú a rozvíjajú. Cieľový stav je 
situácia, keď rozvíjané a zdieľané predstavy a hodnoty sú zhodné s predstavami 
a hodnotami, o ktoré bolo usilované v mene budúcej prosperity podniku. Pri zmene sa 
môţu meniť aj technológie, prostredie, postavenie na trhu, predmet podnikania, veľkosť 
podniku atd. Zmena môţe byť pre zamestnancov dosť ťaţká, môţu mať pocit, ţe sa 
s nimi manipuluje, sú postavený do nových súvislostí, do nových rolí. V procese zmeny 
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majú kľúčovú úlohu manaţéri, aby vedeli dobre pripraviť na zmenu svojich 
zamestnancov.   
 
 Podnik by mal mať stanovené aj kritéria pri výbere nových zamestnancov, 
kritéria pre povýšenie pracovníka alebo prepustenie pracovníka, kritériá pre 
odmeňovanie. Kaţdý podnik má stanovené svoje vlastné kritériá.  
 
Správny manaţér sa odhalí najlepšie aţ keď nastane krízová situácia. Správanie v kríze 
sa môţe značne odlišovať od beţného správania. Manaţér má v podniku významnú 
úlohu, má byť vzorom pre ostatných pracovníkov, preto má jeho správanie v krízových 
situáciách významný vplyv na správanie zamestnancov po skončení krízy.  
Manaţér by mal stanoviť aj primeranú mieru tolerancie, mal by svojich 
zamestnancov takzvane vychovávať, ustanoviť takú morálku, ktorá povzbudzuje výkon, 
zodpovednosť zamestnancov, ich lojalitu k pokynom vedúceho12. 
 Je dôleţité, aby boli zamestnanci za svoje skutky zodpovední a hlavne, aby 
svoju zodpovednosť neprenášali na iných.   
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6 Komunikácia vo firme 
 
 
Organizačná kultúra je istý spôsob správania sa, jednania, komunikácie. 
Komunikácia je základným a integrujúcim nástrojom riadenia podniku, ktorý slúţi na 
spájanie ľudí a zjednocovanie za účelom dosahovania vytýčených podnikových cieľov.  
Cieľom komunikácie je dorozumievať sa. Predmetom komunikácie sú dáta, 
informácie a znalosti. Dáta sú holé fakty, informácie dávajú dáta do súvislostí 
a prideľujú im význam. Ak vieme pracovať s informáciami, vieme ako ich vyuţívať, 
potom máme znalosti. Komunikácia zahrňuje slovné i mimoslovné prejavy, súčasťou je 
vnímanie účastníkov so zapojením zmyslov, rozumu a citu. Komunikácia má svoj 
význam najmä v predávaní správ, informácií, rozhodnutí, pri vyjasňovaní skutočností, 
stavov a situácií, presvedčovaní a ovplyvňovaní. Komunikácia v podniku je veľmi 
dôleţitá najmä prúdenie informácií z okolia dovnútra podniku a z podniku do okolia. 
Podnik by sa mal zameriavať na informácie o trhu, na ktorom podniká, určiť svoj 
charakter podnikania, víziu a konečnej fázy aj ponuku13. 
  
6.1 Komunikačný mix  
 
Pre efektívne pokrytie komunikácie so všetkými partnermi firmy existujú 
komunikačné nástroje, súhrnne označované ako komunikačný mix. Je súčasťou 
marketingového mixu firmy , ktorým firma naplňuje svoje podnikanie. Je to kombinácia 






- reklama je nástrojom masovej komunikácie vyuţívajúca všetkých dostupných 
médií (časopis, kampane), 
- podpora predaja je nástrojom najčastejšie vo forme kampaní, kde sa snaţí zvýšiť 
predaj prostredníctvom darčeka, ktorý je pridaný ku kúpenému tovaru, alebo 
moţnou účasťou v súťaţiach a pod. (firemné tričká), 
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- sponzorovanie je poskytnutie fondu sponzorovanému, ktorý pomáha 
prostredníctvom svojich aktivít dosahovať komunikačných cieľov sponzora 
(zamestnanecké výhody), 
- aktivity Public Relations – zahrňuje komunikačné aktivity, prostredníctvom 
ktorých podnik komunikuje so svojím okolím, prezentovaním vnútornej 
a vonkajšej verejnosti, s ktorou firma dlhodobo udrţuje vzťahy (firemné 
mítingy), 
- komunikácia v predajnom mieste obsahuje aktivity spojené priamo s predajom 
výrobkov, jej ponúkaním a prezentáciou priamo na mieste predaja, 
- výstavy a veľtrhy zaisťujú kontakt medzi dodávateľom a odberateľom, 
predstavenie tovaru, 
- priama marketingová komunikácia je priamy kontakt so zákazníkmi najčastejšie 
formou priamej zásielky alebo telemarketingu, 
- osobný predaj je predaj priamo u zákazníka prezentáciou výrobku, 





6.1.1 Firemná stratégia 
  
Obsahom firemnej stratégie sú ciele firmy a cesty k ich dosiahnutiu. Základom 
úspešného podnikania je úspešné plnenie naplánovaného cieľa. Vlastníci a manaţéri by 
mali vedieť vysvetliť zamestnancom stratégiu budúceho obdobia. Firma by mala mať 
svoju stratégiu čo najkonkrétnejšiu a zrozumiteľnú. Komunikačná stratégia vychádza 
z celkovej stratégie firmy, tá nadväzuje na podnikateľskú víziu, vychádza z nej 
podnikateľský plán. Aby bola stratégia účinná a aby viedla k dosiahnutiu cieľov, je vo 
firme nutné najskôr analyzovať to, čo chce povedať manaţment a čo chcú zamestnanci 
počuť, identifikovať problémy, ktoré sa vyskytujú pri predávaní a prijímaní 
informácií14.  
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Obr. 5-1 Firemná stratégia, kultúra, osobnosť a identita firmy a jej súčasti15 
 
6.1.2 Firemná kultúra  
  
 Firemná kultúra vyjadruje vţdy určitý charakter, ducha podniku, vnútorné 
pravidla hry, ktoré ovplyvňujú myslenie a jednanie pracovníka, ale i celkovú atmosféru, 
v ktorej prebieha vnútropodnikový ţivot.  
 
Osobnosť firmy 
 Vychádza z charakteristík podniku a aj zo správania sa manaţérov a všetkých 
zamestnancov podniku tak, ako ju vníma interná i vonkajšia verejnosť podniku. Tento 
pojem je zaloţený na analógii osobnosti človeka. Konkrétnym prejavom môţe byť 
vnímaná spoľahlivosť a serióznosť firmy.  
 
Firemná identita  
 Zahrňuje spôsob správania sa a komunikáciu firmy. Hmatateľné prezentácie 




Symbolika je viditeľný znak identity firmy (farby firemného designu, 
oblečenie). Dotvára image, vyjadruje identitu firmy. Na zákazníkov pôsobí exteriér 
predajne, čistota, ale aj farby a zrozumiteľnosť firemných materiálov.  
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 Je výsledkom firemnej kultúry, je výsledkom základných morálnych hodnôt. To 
ako sa firma správa ku svojím zákazníkom, partnerom, zamestnancom, to ako s nimi 
komunikuje, má hlboké korene vo firemnej kultúre a stratégii17. 
 
6.2    Ciele internej komunikácie 
 
Medzi ciele internej komunikácie patrí: 
- zaistenie informačných potrieb všetkých pracovníkov firmy a informačnú 
prepojenosť firmy zohľadňujúcu viazanosť a koordináciu procesov, 
- zaistenie vzájomného pochopenia a spolupráce na základe dosiahnutia 
porozumenia v spoločných cieľoch, 
- ovplyvňovanie a vedenie k ţiaducim postojom a pracovnému správaniu sa 
pracovníkov, zaistenie stability a lojality pracovníkov, 
- neustále udrţovanie spätnej väzby a zavádzanie zistených poznatkov do praxe 
t.j. neustále zdokonaľovanie komunikácie vo vnútri firmy16.  
 
6.3 Nefungujúca interná komunikácia  
 
Nefungujúca interná komunikácia je, ak máme nedostatok informácií, neúplné 
informácie, nejednoznačné informácie dôsledkom toho je demotivácia, nerozhodnosť, 
pasivita, frustrácia a tieto uvedené dôsledky môţu potom, vo fungovaní firmy postupne 
prerastať aţ do zlej koordinácii procesov a činností, v nezáujme o dosahovanie 
vytýčených cieľov, v neefektívne marketingové riadenie, v konkurenčnú neschopnosť 
celej firmy. Je dôleţité, aby firma komunikovala so svojimi zamestnancami, a aby 
manaţéri vedeli podať informáciu zamestnancom, aby ju pochopili. Zamestnanec, ktorý 
nechápe, čo mu manaţér vysvetľuje, by sa mal pýtať na veci, ktoré mu nie sú jasné a nie 
mlčať. Vo firme sa väčšinou rieši komunikácia so zákazníkmi a zabúda sa pritom na 
internú komunikáciu. Ďalším veľkým problémom v obojstrannej komunikácii je medzi 
manaţmentom a zamestnancami. Stáva sa, ţe manaţment nevie a ani sa nezaujíma o to, 
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čo chcú a potrebujú zamestnanci vedieť a svojou komunikačnou politikou  sa firma 
zameriava na predávanie informácií, ktoré povaţujú manaţéri za dôleţité a dostatočné17. 
 
6.4 Adaptácia nového pracovníka 
  
Zamestnanci hrajú vo firme dôleţitú rolu. Prvý kontakt s uchádzačom je ţiadosť 
o prijatie do pracovného pomeru a ţivotopis v českom a poprípade anglickom jazyku. 
Potom nasleduje spracovanie podkladov t.j. hrubý výber, prizvanie uchádzača na 
osobný pohovor, ktorého sa zúčastní osoba s určitým postavením v podniku napríklad 
personálny pracovník a sociológ poprípade psychológ. Mal by tieţ splniť psychologický 
test a praktické skúšky. Pracovník je pre firmu základom. Ak je zamestnanec 
nenahraditeľný, poctivý a oddaný firme je dôleţité si ho udrţať, motivovať, aby vo 
firme zostal. Ak zamestnanec stratil oddanosť a práca je pre neho nezaujímavá, 
znechucuje nielen seba, ale aj ostatných zamestnancov, tak je lepšie zamestnanca 
nahradiť novým. Ak nastúpi nový pracovník, je dôleţité, aby sa dobre adaptoval 
v novom prostredí. Počas adaptačného procesu by mal byť pracovník zoznámený s tým, 
ako firma funguje, aké má ciele a perspektívu, aké sú základné pravidlá a princípy 
firemnej kultúry, čo firma od pracovníka očakáva a čo mu ponúka. Pracovník by mal 
dostať jasné inštrukcie ku svojej práci, ku konkrétnym úlohám a informácie 
o koordinácii práce a spôsobe komunikácie v rámci oddelenia a celej firmy. Nový 
pracovník by mal byť predstavený osobne alebo inou formou s ostatnými kolegami. 
Počas adaptačnej doby by sa mal pracovník zoznámiť so všetkým, čo ku svojej práci 




Je to proces, pri ktorom sa ponúka človeku, od ktorého sa niečo potrebuje, 
uspokojenie jeho záujmu. A činí sa tak spôsobom, aby pri tom všetkom, čo má byť 
vykonané v záujme manaţéra alebo v záujme nejakého celku, nemohlo zostať 
nepovšimnuté. Aby to bolo moţné, aby motivácia nebola zníţená na manipuláciu, je 
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potrebné záujmy druhých ľudí chápať, rozumieť im. Motivácia je tieţ nositeľkou 
obrovskej výhody, ak sa dobre trafíte do motívu, ktorý človek má. Človek vykonáva 
úlohu, pretoţe ho to baví alebo pretoţe to povaţuje za významné a dôleţité. Výhoda 
motivácie je znevaţovaná veľkou nevýhodou a to, ţe nie je to práve jednoduchá cesta. 
Je potreba veľa vedieť o človeku, ktorého chceme motivovať.18  
Patrí sem aj hodnotenie pracovníkovho výkonu, jednania i správania sa 
v pravidelných intervaloch, poďakovanie a pochvala za dobre vykonanú prácu, ocenenie 
práce celého týmu. Do úvahy je potreba brať aj sťaţnosti a pripomienky. Hodnotenie by 
malo byť na základe otvorenej diskusie, lebo jedine tak môţu obe strany dosiahnuť 
porozumenia. Manaţment musí vedieť, či sa naplňujú očakávania pracovníkov a čo by 
oni sami mohli urobiť pre zlepšenie dosahovaných výsledkov pracovníka19. 
 
6.6 Komunikačné formy 
  
Komunikácia vo firme môţe prebiehať buď ako osobná, písomná alebo 
elektronická. Kaţdá forma by sa mala vyuţívať podľa dôleţitosti predávanej 
informácie. Jedna forma sa hodí pre riešenie aktuálneho problému, iná pre štandardné 
komunikačné situácie. Voľba formy je taktieţ závislá na vzájomnej znalosti 
komunikujúcich. Presne sa nedá definovať, ktorá z foriem je efektívnejšia, pretoţe 
záleţí na konkrétnych podmienkach komunikačného procesu20.    
 
Osobná, ústna komunikácia 
 Najpouţívanejšou formou je komunikácia ústna, pre jej okamţitú reakciu 
a dokáţe odstrániť nedorozumenia a obmedziť moţnosti vzniku informačného šumu21. 
Táto forma má určité výhody, pretoţe má zo svojej podstaty nastavenú spätnú väzbu, jej 
uplatňovanie však predpokladá otvorený dialóg. Táto forma je podporená taktieţ 
neverbálnou komunikáciu, ktorá uľahčuje vnímanie na strane príjemcu. Ústna forma je 
uprednostňovaná najmä pri diskusiách, poradách, pohovoroch, kde si ţiada 
objasňovanie či presvedčovanie. Nevýhodou ústnej formy je časté nezachytenie 
informácie, iba vyslovené informácie nemusia mať takú oficiálnu váhu ako informácia 
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v písomnej forme. Preto je nutné ústnu komunikáciu doplňovať pre jej uchovávanie 
písomným alebo iným záznamom.   
 
Tímové porady  
Častým nástrojom vedenia týmu, riadenia pracovného výkonu celého týmu 
i jednotlivca je porada. Pri poradách v rámci tímových projektov je potreba, aby 
manaţéri stále objasňovali základné stanoviská vychádzajúce zo stratégie firmy, 
vysvetľovali súvislosti a pracovali na presvedčení zamestnancov o zmysluplnosti ich 
práce v rámci dosahovania firemných cieľov. Pre jednotlivé projekty je dobré vydávať 
konkrétnu projektovú dokumentáciu a publikáciu. Efektívnosť porady je závislá na jej 
príprave a štruktúrovanom priebehu. Cieľom porady je nielen kontrola splnených úloh 
a zadávanie nových, ale aj prehĺbenie tímovej spolupráce.  
 
Firemné mítingy, interné prezentácie 
Zhromaţdenie všetkých zamestnancov je dobrou platformou pre internú 
prezentáciu firmy. Prezentácia strategických cieľov pre najbliţšiu budúcnosť, chystané 
organizačné zmeny, výsledky a úspechy uplynulého obdobia, odmeňovanie najlepších 
zamestnancova, býva náplňou firemného zhromaţdenia najčastejšie na začiatku alebo 
konci roku. Míting musia vţdy zahrňovať dostatočný priestor pre otvorenú diskusiu a na 
záver býva spojená s neformálnou spoločenskou akciou. 
 
Interné školiace programy 
Sú to programy pre konkrétnejšie pojednávanie budúcich stratégií a taktik, 
jednotlivých cieľov firmy. Pri týchto programoch by mali jednotliví manaţéri 
presvedčiť a dostatočne stimulovať svojich pracovníkov k stotoţneniu sa s firemnými 
cieľmi. Interné školenia sú taktieţ veľmi vhodným nástrojom predávania znalostí 
a know-how.  
 
Spoločenské a športové akcie   
Sú veľmi vhodnou príleţitosťou na získavanie spätnej väzby a na neformálnu 
diskusiu. Konajú sa v rámci rôznych príleţitostí, firemných výročí, na začiatku či konci 
dôleţitého obdobia, najčastejšie kalendárneho roku. Tieto akcie bývajú spojené 




s internou prezentáciou alebo len s posilňovaním tímovej spolupráce, zaloţené 
napríklad na rôznych športových aktivitách. V neformálnej atmosfére sa zamestnanci 
môţu osmeliť a prejaviť záujem o doteraz nevyjasnené skutočnosti. Niekedy bývajú 
spoločenské udalosti vhodnou príleţitosťou pre zoznámenie rodinných príslušníkov 
s firmou.   
  
  Komunikácia prostredníctvom médií 
Do tejto kategórie sa radí klasická písomná, vizuálna a audiovizuálna forma a jej 
elektronická podoba prostredníctvom počítača a ďalších informačných 
a komunikačných prostriedkov20.  
 Písomná forma sa beţne pouţíva pri komunikácií manaţéra s pracovníkmi tam, 
kde je potreba zdôrazniť oficiálnu váhu písaných dokumentov, uchovanie dôleţitých 
informácií. Rozvoj informačných technológií ovplyvňuje prácu s písomnými 
dokumentmi. Ich elektronická forma nahradzuje klasickú papierovú formu, čím odpadá 
základná nevýhoda písomnej formy a to mnoţstvo papierov. Elektronická forma 
umoţňuje veľmi efektívnu distribúciu, zdieľanie a archiváciu dokumentov s vyuţitím 
prostriedkov internej podnikovej siete, elektronickej pošty a podnikového intranetu.  
 Klasická vizuálna alebo audiovizuálna forma komunikácie bola a je 
v podnikovej komunikácii vyuţívaná predovšetkým pre školiace alebo inštruktáţne 
účely buď ako hlavná forma zoznámenia pracovníkov s informáciami dôleţitými pre 
výkon alebo bezpečnosť ich práce alebo ako podporná forma doplňujúca ústnu formu 
školenia alebo inštruktáţe.  
 
Výročná správa 
Výročné správy majú za cieľ poskytnúť súhrn dôleţitých informácií o firme v aktuálnej 
dobe. Sú určené vonkajšej i vnútornej verejnosti ako súhrnná správa o činnosti firmy. 
Výročná správa by mala vyznieť pozitívne s dôrazom na úspechy, nesmie však 
obsahovať ţiadne skreslené fakty a musí odpovedať skutočnému stavu. Môţe 
obsahovať taktieţ plány firmy do budúcna, informácie o ďalšom nasmerovaní firmy, jej 
cieľoch a stratégii.  
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Firemný časopis, noviny 
Firemný časopis, noviny bývajú obľúbeným komunikačným nástrojom firmy zo strany 
zamestnancov i zo strany zodpovedného vydavateľa. Obsahom týchto firemných 
časopisov bývajú informácie o firme, personálne záleţitosti firmy, rôzne jubileá, 
ocenenia, taktieţ prehľad budúcich akcií a rekapitulácia minulých. Časopis musí vţdy 
vychádzať z pravdivých a aktuálnych informácií.  
 
On-line nástenka, intranet  
Intranet je interná elektronická sieť podniku. Táto sieť je majetkom firmy a je prístupná 
iba zamestnancom a ďalším oprávneným osobám. Intranet okrem zdieľania interných 
webových stránok umoţňuje internú komunikáciu pomocou e-mailov alebo rôznych on-
line komunikátorov. Intranet sa dá vyuţiť v prvej rade ako zdieľaná nástenka, kde môţu 
zamestnanci nájsť všetko, čo je potreba vedieť o firme a jej fungovaniu. Intranet však 
nefunguje iba ako elektronická kniţnica, ale je vhodným nástrojom pre získanie spätnej 
väzby prostredníctvom diskusného fóra, ankety a pod.  
 
Firemná televízia a firemný rozhlas 
Firemná televízia najmä vo veľkých firmách , kde môţu byť jednotlivé obrazovky alebo 
reproduktory umiestnené v halách a jedálňach. Televízia i rozhlas môţu prinášať 
aktuálne informácie a spravodajstvo zo ţivota firmy v rovnakom rozsahu ako firemný 
časopis alebo noviny. Vhodným nástrojom je televízia taktieţ pre úvodné predstavenie 
firmy novým zamestnancom21.  
6.7 Manažérska komunikácia  
   
Manaţér je komunikačná spojka medzi firmou a pracovníkmi, ktoré riadi a vedie 
vo svojom týme. Do týmu prináša ciele a úlohy, z týmu naspať k manaţmentu výsledky 
a poţiadavky. Komunikácia je jeho hlavným riadiacim nástrojom. Zadáva prácu, 
kontroluje ju a vyhodnocuje výsledky, ale tieţ ovplyvňuje pracovné správanie, vzťah 
pracovníka k firme.  
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HOLÁ, J. Interní komunikace ve firmě. 1.vyd. Brno: Computer press, 2006. 170 s. ISBN 80-251-1250-0 
 




 Základné procesy manaţéra je rozhodovanie t.j. identifikácia problému, 
zhromaţdenie informácií o probléme, zhromaţdenie informácií o moţnostiach riešenia, 
o jednotlivých variantách a moţných dôsledkoch, implementácia vybraného riešenia, 
rozhodnutie. Ďalším procesom je stimulácia t.j. získanie informácií a poznatkov, 
analýza situácie v podniku a moţnosti podniku, vytvorenie stimulačných podmienok, 
overenie podmienok, výsledky motivácie. Organizovanie a Kontrola t.j. zhromaţdenie 
podkladov pre kontrolu, overenie správnosti, porovnávanie ţiadaného a skutočného 
stavu, návrhy na opatrenia, kontrola opatrení.  
 Komunikácia manaţéra by mala byť zrozumiteľná, mať v sebe pozitívnu energiu 
a súlad reči a tela a hlavne by mal mať schopnosť naslúchať22.
                                                 
22






7 Zhrnutie  
 
Organizačná kultúra je súbor základných predpokladov, hodnôt, postojov 
a noriem správania sa, ktoré sú zdieľané v rámci organizácie, a ktoré sa prejavujú 
v myslení, cítení a správaní sa členov organizácie a v artefaktoch materiálnej 
a nemateriálnej povahy23.  
 Do organizačnej kultúry neodmysliteľne spadá aj interná komunikácia vo firme. 
Interná komunikácia môţe byť účinným nástrojom k zaisteniu fungovania firmy 
a cestou k jej prosperite. Aby firma ustála všetky zmeny a útoky dynamického vývoje 
vonkajšieho okolia a aby sa im mohla prispôsobiť, musí mať ustálené procesy 
a odladenú koordináciu všetkých aktivít, a práve ich základom je dobre fungujúca 
interná komunikácia. Problematika internej komunikácie vychádza z významu 
komunikácie vo vedení a riadenia ľudí, v ich ovplyvňovaní, prelína sa s personálnou 
prácou, marketingom a dennodennou manaţérskou praxou, má silné väzby s 
informačnou a komunikačnou infraštruktúrou firmy. Preto má komunikácia vo vnútri 
firmy zásadný vplyv na celé jej fungovanie, ovplyvňuje jej partnerstvo s vonkajšou 
a vnútornou verejnosťou, jej konkurencieschopnosť a prosperitu.  
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8    Praktická časť 
 
8.1    Popis spoločnosti Abec, s.r.o.  
 
(Názov spoločnosti je vymyslený, pretoţe si firma napriala zverejnenie názvu)  
 
Spoločnosť Abec, s.r.o. bola zaloţená v roku 1928 v Nemecku. Je to dynamická 
a kreatívna spoločnosť, ktorá zameriava svoju činnosť na profesionálnu technickú 
podporu a obchodnú spoluprácu predovšetkým v obore riadenia technologických 
a priemyselných procesov.  
Ich cieľom je s pouţitím moderných logistických procesov podporovať inovácie 
a rozvoj akostných priemyslových inštalácií.  
Na prvé miesto stavia spoločnosť spoluprácu s klientom, či sa jedná o projektanta, 
výrobcu zariadenia, dodávateľa systému alebo obchodnú spoločnosť. Cieľom tejto 
spolupráce je poznať poţiadavky partnera a optimálne ich prevádzať s ponukou ich 
spoločnosti. Nejedná sa iba o obchodný proces, ale taktieţ o technickú spoluprácu, pri 
ktorej je zapojený technický potenciál a znalosti ich produktových manaţérov. Mottom 
ich spoločnosti sú inšpirujúce inovácie.  
Hlavné sídlo má v centre Nemecka. V Nemecku má štyri výrobné podniky a päť 
medzinárodných montáţnych závodov formuje výrobnú sieť spoločnosti. Táto štruktúra 
znamená zaistenie blízkosti zákazníkom a pruţnosti reakcie na poţiadavky trhu, 
s rovnakou kompetenciou výroby všade na svete. Spoločnosť ponúka v šiestich 
výrobných radách inovatívne portfólio pre priemyselnú elektrotechniku. Firma má 
bohatý sortiment a to technológie prepojovania pre priemysel, technológie pripojovania 
prístrojov, ochrana proti prepätiu, zdroje napájania a prispôsobovania signálu, systémy 
automatizácie. 
 
Spoločnosť Abec, s.r.o. v Brne dodáva kompletný sortiment výrobkov a sluţieb 







8.1.1    Organizačná štruktúra 
 
Spoločnosť má v Brne celkom 18 pracovníkov. Generálny riaditeľ zastupuje aj ďalšie 
funkcie ako riaditeľ predaja a marketingu a riadenie predaja pre ČR. Firma má 
obchodného riaditeľa, jednu účtovníčku a logistika a troch pracovníkov v podpore 
predaja. Jeden pracovník zastupuje pozíciu marketingový koordinátor. Štyria pracovníci 
sú na pozícii nákup výrobkov, štyria na riadený predaja pre ČR a dvaja pracovníci na 

























Obr. 7-1 Organizačná štruktúra 






Podľa organizačnej štruktúry vidíme, ţe sa firma nezaoberá výrobou, ale 
sprostredkovaním predaja výrobkov z oblasti priemyslovej elektrotechniky 
a elektroniky.   
 
8.2    Organizačná kultúra vo firme 
 
Prvý kontakt so spoločnosťou som mala prostredníctvom e-mailu, kde generálny 
riaditeľ súhlasil s poskytnutím svojich zamestnancov pre môj výskum a dohodli sme sa 
na prvom osobnom stretnutí v jeho spoločnosti. Prvé stretnutie bolo pre mňa príjemné, 
dohodli sme sa na podmienkach a zodpovedal mi otázky, ktoré som si pripravila 
ohľadom spoločnosti a zamestnancov. 
 
Cieľ výskumu 
 Hlavným cieľom je zlepšenie organizačnej kultúry v podniku Abec, ktoré vedie 
k zvýšeniu efektivity práce. 
 
Výskumné metódy 
 Skúmanie organizačnej kultúry som robila prostredníctvom dotazníka. 
Základnou a nosnou ideou tohto výskumu je zistiť spokojnosť pracovníkov 
s organizačnou kultúrou v podniku. Môj dotazník obsahuje 34 otázok. Všetkých 
pracovníkov som ubezpečila, ţe dotazník nebude predkladaný vedúcemu pracovníkovi. 
Dotazník v celkovom znení uvádzam v prílohe č.1.  
 
Zloženie skúmanej vzorky 
 Dotazník vyplnili 10 zamestnanci, z ktorých boli 2 ţeny a 8 muţov. 














Tabuľka 1: Pohlavie respondentov 
 
Vek  
18 - 30 5 
31 - 40 4 
40 - 1 
 
Tabuľka 2: Vek respondentov 
 
Pôsobenie vo firme  
1 - 2 roky 1 
3 - 8 rokov 6 
8 - rokov 3 
 
Tabuľka 3: Pôsobenie respondentov vo firme 
 
8.2.1   Pracovné prostredie 
 
Pri vstupe do spoločnosti sídliacej na štvrtom poschodí som si všímala pracovné 
priestory. Všetci zamestnanci mali otvorené kancelárie a generálny riaditeľ mal 
presklenú kanceláriu. Generálny riaditeľ ma na našom sedení oboznámil s 
informáciami, ţe má kaţdý pracovník svoj stôl s počítačom poprípade notebook, telefón 
poprípade mobilný telefón, tlačiareň. Takzvaní mobilní pracovníci majú notebook, 
mobilný telefón, kartu pre dátové mobilné pripojenie k internetu a auto aj pre súkromné 








8.2.2    Prijímanie zamestnancov 
 
Nábor zamestnancov robí spoločnosť prostredníctvom inzerátov a agentúr. Agentúry si 
podnik vyberá na základe vlastných skúseností, vyberá si agentúru, ktorá pôsobí na trhu 
dlhšiu dobu, je solídna, schopná jasne vysvetliť celý proces vyhľadávania uchádzačov. 
Inzerát vytvára účtovníčka a obsahuje kontakt, poţiadavky podniku, náplň práce a čo 
podnik ponúka novému zamestnancovi. Neskôr prebieha pohovor, kde firma vyberie 
najzaujímavejšieho kandidáta. Firma si zakladá na výbornej znalosti cudzích jazykov, 
najmä angličtiny. Väčšina zamestnancov firmy komunikuje s klientmi v angličtine, 
poprípade v nemčine. Ak je kandidát prijatý, dostane od riaditeľa firmy broţúru, kde sa 
zoznamuje s firmou, náplňou práce, pravidlami a jeho pracovným postavením. Potom 
nasleduje zaškolenie nového pracovníka s jeho vedúcim. Je dôleţité prijatie nového 
zamestnanca do priateľskej a otvorenej atmosféry. Zamestnanci by mali pomáhať 
novému pracovníkovi, poskytnúť mu dostatočné informácie. Vedúci tieţ oboznamuje 
nového zamestnanca s organizačnou štruktúrou firmy, vybavením jeho pracovného 
prostredia, cieľmi firmy, úspechmi a taktieţ moţnosťou vzdelávať sa – jazykové kurzy.   
 
8.2.3    Každodenná komunikácia 
 
Na pracovisku preferujú zamestnanci a aj vedúci pracovníci tykanie. Tykanie nie je 
nesprávne či nezdvorilé, ak sa dodrţiavajú určité pravidlá a to rešpekt, úcta, primerané 
vyjadrovanie nespokojnosti, rozváţnosť. Na jednej strane vyjadriť viac, ako len 
vzájomne dobrý vzťah, na druhej strane nesmie diskreditovať obojstrannú úctu 
a pracovnú disciplínu. Samozrejme, ak si to zamestnanec nepraje, môţe návrh na 
tykanie priateľským a zdvorilým spôsobom odmietnuť.  
 
8.2.4    Stravovanie 
 
V súčasnej dobe zamestnávateľ nie je povinný zamestnancom zaistiť stravovanie, je iba 
povinný im stravovanie umoţniť. Zamestnanci môţu vyuţiť platenú prestávku na obed  
v akúkoľvek dobu. Prestávka nie je pevne stanovená. Zamestnanci nie sú platení od 
času, ale od výkonu. Zamestnanci dostávajú od zamestnávateľa stravné lístky. Jedáleň 





8.2.5    Vyučovanie jazykov 
 
Zamestnávateľ umoţňuje zamestnancom vyučovanie jazykov individuálne s lektorom. 
Tieto kurzy sú v rámci pracovnej doby a sú platené. Záujem o tieto kurzy je vysoký, 
pretoţe zamestnanci pouţívajú cudzí jazyk skoro kaţdý deň pri kontakte so 
zahraničnými zákazníkmi. Zamestnanci sú s týmito kurzami spokojní, pretoţe si 
zdokonaľujú cudzie jazyky, čo im pomáha v ich pracovnej činnosti 
 
8.2.6    Firemné noviny 
 
Spoločnosť vydáva v Nemecku interný časopis pre svojich zamestnancov. Časopis je 
v papierovej podobe v nemčine, ale zamestnanci v Brne majú moţnosť si tento časopis 
stiahnuť z internetu v češtine. Časopis vychádza pravidelne a obsahuje prehľad 
budúcich akcií, stratégiu spoločnosti, jubileá, predstavuje nových zamestnancov. Pre 
zákazníkov vychádza zvlášť časopis, kde je popis firmy a jej činnosti, kontakty, ponuka 
tovarov a sluţieb, inovácie a novinky.   
 
8.2.7    Porady a školenia 
 
Spoločnosť kladie dôraz taktieţ na produktovo orientované školenia a semináre pre 
projektantov a technických pracovníkov. Tam sú partneri zoznamovaní s novinkami 
a novými riešeniami pre ďalšiu optimalizáciu riadenia. Porady sa uskutočňujú 
pravidelne kaţdý mesiac.  
 
8.3    Dotazníkový výskum  
 
Organizačnú kultúru vo firme som skúmala prostredníctvom dotazníka. Dotazník 
obsahuje 34 otázok zamerané na firemnú kultúru a internú komunikáciu. Tento dotazník 
bol celkom anonymný a ubezpečila som zamestnancov, ţe nikto z  vedúcich ich 
odpovede neuvidí. Cieľom môjho dotazníka bolo zistiť spokojnosť zamestnancov, 
internú komunikáciu a celkovú firemnú kultúru v spoločnosti. Dotazník bol 





pochopení dotazníka. Rozhovor s kaţdým zamestnancom mi nebol umoţnený z časovej 
vyťaţenosti zamestnancov.  
  
Pri tvorbe dotazníka som vychádzala z publikácie autorky Holej. 
Otázky v dotazníku som rozdelila do niekoľkých skupín.  
 
 otázky zamerané na spokojnosť zamestnancov, vykonávanú prácu a prostredie 
 
1. Ste spokojný/á so svojím zamestnaním v tejto spoločnosti? 
2. Propagujete dobré meno firmy vo svojom okolí? 
3. Keby ste si mali opäť vybrať zamestnanie, vybral/a by ste si znovu túto 
spoločnosť? 
4. Ako hodnotíte svoje pracovné prostredie? 
5. Ste spokojný/á s tým, koľko hodín týţdenne pracujete? 
6. Aká je celková atmosféra na pracovisku? 
7. Povedal/a by ste, ţe ste pri výkone svojej práce v strese? 
8. Máte pocit, ţe ste pre firmu dôleţitý/á? 
9. Odpovedá vaše platové ohodnotenie práci, ktorú vykonávate? 
10. Pracuje sa vo vašej spoločnosti nad rámec pracovnej doby? 
 
Všetci 10 opýtaní zamestnanci sú spokojní so svojím zamestnaním v spoločnosti, 
taktieţ všetci 10 opýtaní zamestnanci odpovedali, ţe často propagujú dobré meno firmy 


























Graf č. 1 – Odpovede zamestnancov na otázku opätovného výberu tohto zamestnania 
 
Pri otázke, či by si zamestnanci opäť vybrali túto spoločnosť 2 zamestnanci odpovedali, 
ţe by si túto spoločnosť určite vybrali, ale aţ 8 zamestnanci si neboli celkom istí 
o výbere tohto zamestnania.   
 
Pracovné prostredie hodnotili všetci 10 zamestnanci ako vyhovujúce a pozitívne, ak keď 
na otázku, aká je v spoločnosti atmosféra sa odpovede dosť líšili, čo nám ukazuje 
























Graf č. 2 – Odpovede zamestnancov na otázku atmosféry na pracovisku 
 
Pre 3 zamestnancov je atmosféra výborná a priateľská, ale väčšina zamestnancov si 



















Graf č. 3 – Odpovede zamestnancov na otázku spokojnosti s pracovnou dobou 
 
Siedmi zamestnanci sú úplne spokojní a traja zamestnanci sú viac spokojní s pracovnou 

























Graf č. 4 – Odpovede zamestnancov na otázku dôleţitosti ich pôsobenia vo firme 
 
Pri otázke, či si myslia, ţe sú pre firmu dôleţití, 8 zamestnanci odpovedali, ţe majú 

















Graf č. 5 – Odpovede zamestnancov na otázku platového ohodnotenia 
 
Spokojnosť zamestnancov s platovým ohodnotením sa v odpovediach líšila. Piati 





odpovedali, ţe nie sú spokojní s platovým ohodnotením a traja zamestnanci si myslia, 
ţe ich platové ohodnotenie odpovedá práci, ktorú vykonávajú.   
 
Ďalej som sa stretla s odpoveďami, ţe aţ 8 zamestnanci z 10 opýtaných pracujú často 
nad rámec pracovnej doby.   
 
Klady 
- spokojnosť zamestnancov v spoločnosti 
- propagujú firmu vo svojom okolí 
- vyhovujúce pracovné prostredie 
 
Zápory 
- 8 zamestnancov si nie je úplne istých, ţe by si opäť vybrali túto 
spoločnosť 
- pre 7 zamestnancov nie je výborná atmosféra na pracovisku 
- časté pracovanie nad rámec pracovnej doby 
 
 
 otázky zamerané na pracovníkove poznatky o spoločnosti 
1. Poznáte organizačnú štruktúru firmy? 
2. Ste dobre informovaný/á o cieľoch a poslaniach spoločnosti?  

















Poznáte organizačnú štruktúru firmy
určite áno






Graf č. 6 – Odpovede zamestnancov o znalostiach organizačnej štruktúry 
 
Iba dvaja zamestnanci poznajú organizačnú štruktúru firmy. Osem zamestnancov má 
určitú predstavu, ale nie je si istých, aká je organizačná štruktúra.  
Všetci 10 zamestnanci odpovedali, ţe sú dobre informovaný o cieľoch a poslaniach 

























Výsledky firmy za uplynulé obdobie poznajú 7 zamestnanci. 3 zamestnanci tieto 
výsledky nepoznajú.  
 
Klady 
- poznatky o cieľoch a poslaniach spoločnosti 
- väčšina zamestnancov pozná výsledky firmy za uplynulé obdobie 
 
Zápory 
- neznalosť organizačnej štruktúry spoločnosti 
- neznalosť niektorých zamestnancov o výsledkoch firmy za uplynulé 
obdobie 
 
 otázky zamerané na vzťahy na pracovisku 
 
1. Berú vaši kolegovia na vedomie vaše názory? 
2. Robia vaši kolegovia všetko pre to, aby vykonávali kvalitnú prácu? 
3. Môţete sa spoľahnúť na pomoc od vašich kolegov pri riešení pracovných úloh? 
4. Objavujú sa vo firme javy ako ohováranie, diskriminácia, šikanovanie a pod.? 
5. Sú vaši nadriadený pripravení naslúchať vašim pracovným problémom? 






















Pri otázke, či berú kolegovia na vedomie ich názory sa odpovede líšili, aj keď väčšina 
zamestnancov odpovedala, ţe ich kolegovia berú ich názory na vedomie, našli sa aj takí 
zamestnanci, ktorí odpovedali, ţe kolegovia neberú na vedomie ich názory.  
 
Ďalšia otázka bola, či robia kolegovia všetko pre to, aby vykonali dobrú prácu, všetci  
10 zamestnanci odpovedali viac áno.  
Všetci 10 zamestnanci odpovedali, ţe sa na pomoc od kolegov môţu určite spoľahnúť 
a taktieţ všetci odpovedali, ţe sa vo firme nikdy nevyskytli javy ako ohováranie, 
diskriminácia či šikanovanie.  
 
Deviati zamestnanci sú presvedčení, ţe je ich nadriadený pripravený naslúchať ich 
pracovným problémom. Jediný zamestnanec nevedel, či je jeho nadriadený pripravený 
mu naslúchať. Všetci 10 zamestnanci dôverujú svojmu nadriadenému.  
 
Klady 
- zamestnanci sa môţu spoľahnúť na pomoc od kolegov 
- nikdy sa neobjavili javy ako ohováranie, diskriminácia či šikanovanie 
- nadriadený sú pripravení naslúchať pracovným problémom 
zamestnancov 
- zamestnanci úplne dôverujú nadriadenému 
 
Zápory 
- traja zamestnanci neberú na vedomie názory svojho kolegu 
 
 otázky zamerané na internú komunikáciu 
 
1. Dochádza medzi zamestnancami na vašom pracovisku ku konfliktom? 
2. Pochválil vás v poslednom mesiaci niekto za dobre urobenú prácu? 
3. Sú informácie od vášho vedúceho pre vás dostatočne zrozumiteľné? 
4. Hovoríte svoj názor pri poradách radšej pred všetkými pracovníkmi alebo 





5. Bojíte sa otvorene hovoriť, aký je váš názor na fungovanie firmy zo strachu 
o vašu pracovnú pozíciu alebo odmeňovanie?  
6. Mávate neformálne mimopracovné aktivity – spoločenské a športové podujatia? 
7. Komunikáciu medzi zamestnancami by ste označili ako formálnu alebo 
neformálnu? 
8. Komunikáciu medzi zamestnancom a vedúcim by ste označili ako formálnu 
alebo neformálnu? 
9. Vyhovuje vám komunikácia prostredníctvom mailov? 
10. Vyhovuje vám software Lotus Notes? 





















Graf č. 9 – Odpovede zamestnancov, či dochádza medzi na pracovisku ku konfliktom 
 
Sedem zamestnancov označilo, ţe na pracovisku nemali nikdy konflikt. Konflikt na 
pracovisku mali z opýtaných traja zamestnanci.  
 
Otázka, či zamestnanca v poslednom mesiaci pochválil vedúci odpovedali zamestnanci 
opäť rôzne. 8 zamestnancov odpovedalo, ţe ich vedúci pracovník v poslednom mesiaci 
pochválil. Pochvalu v poslednom mesiaci nedostali dvaja pracovníci 


















Bojíte sa otvorene hovoriť, aký je váš názor na fungovanie 







Graf č. 10 – Odpovede zamestnancov, či sa boja otvorene hovoriť ich názor na 
fungovanie firmy zo strachu o ich pracovnú pozíciu alebo odmeňovanie 
 
Traja zamestnanci sa boja hovoriť otvorene svoj názor na fungovanie spoločnosti zo 
strachu o svoju pracovnú pozíciu alebo odmeňovanie.  
Zamestnanci mávajú mimopracovné aktivity tzv. spoločenské a športové podujatia. 
Tieto aktivity sú zamerané hlavne na posilňovanie tímovej spolupráce, poprípade 
vyjadrenie svojich názorov.  
Komunikáciu medzi zamestnancami označili pracovníci za neformálnu a komunikáciu 
medzi zamestnancom a jeho vedúcim označili rôzne, jeden pracovník ju označil ako 
formálnu a deviati pracovníci ju označili ako neformálnu.  
Zamestnancom vyhovuje komunikácia prostredníctvom mailov a zvykli si aj na 
















Ako dlho myslíte, že vás práce v tejto spoločnosti bude ešte 
uspokojovať?
menej ako 1 rok
1 - 5 rokov




Graf č. 11 – Odpovede zamestnancov, ako dlho chcú v tejto spoločnosti ešte pracovať  
 
Zaujímavosťou v mojom dotazníku bolo to, ţe zamestnanci vyplnili, ţe v tejto 
spoločnosti chcú pracovať ešte asi 1 – 5 rokov a nie dlhodobo, z toho vyplýva, ţe 
zamestnanci na prvú otázku, či sú vo firme spokojní, pravdepodobne neodpovedali 
úprimne, pretoţe vo firme nechcú dlhodobo pracovať.  
 
Klady 
- zrozumiteľnosť informácií od vedúceho 
- mimopracovné aktivity 
 
Zápory 
- konflikty na pracovisku 
- málo pochvál od vedúceho pracovníka 
- obavy o stratu zamestnania alebo odmeňovania pri oboznámení svojho 
názoru na fungovanie firmy 








8.4    Informačné technológie vo firme 
 
8.4.1    Interná komunikácia - Lotus Notes  
 
Generálny riaditeľ ma na konzultáciách oboznámil, ţe vo firme pouţívajú na internú 
komunikáciu software Lotus Notes. Tento software pouţívajú najmä na odosielanie 
a prijímanie e-mailov. Lotus Notes je špičkové softwarové riešenie sieťového klienta, 
ktorý všetky kľúčové informácie prezentuje v jedinom ľahko ovládateľnom prostredí. 
Dnes uţ Lotus Notes pouţívajú tisíce spoločností na celom svete, ktoré chcú zvýšiť 
produktivitu pracovníkov a zlepšiť ziskovosť. Pouţíva sa na komunikáciu s kolegami, 
na spoluprácu v tímoch a tieţ na koordináciu podnikových procesov. Lotus Notes 
ponúka ľahko ovládateľné prostredie, kde je odosielanie a prijímanie správ len jednou z 
mnohých moţností vyuţitia. Lotus Notes je najvhodnejšie prostredie pre všetky 
skupinové/intranetové aplikácie. Ponúka nákladovo efektívny a pohodlný spôsob 
hľadania, usporiadania a zdieľania informácií, ktoré potrebujete pre kaţdodennú prácu, 
či uţ ide o web, elektronické správy alebo aplikáciu na intranete. Všetky tieto moţnosti 
majú zamestnanci bez ohľadu na to, či sú v kancelárii alebo na cestách. Lotus Notes 
integruje najcennejšie informačné zdroje v oblasti odovzdávania správ (messaging), 
tímovej spolupráce aj osobných dát, ku ktorým patrí napríklad elektronická pošta, 
kalendár a zoznam úloh. Umoţňuje uţívateľom tieto zdroje vyuţívať nezávisle od toho, 
či sú pripojení k sieti alebo nie. Obsahuje stovky vylepšených funkcií uľahčujúcich 
obsluhu, ku ktorým patrí manipulácia s prílohami na pozadí, multiuţívateľská podpora a 
moţnosti prispôsobenia podľa vlastných predstáv. Poskytuje najprogresívnejšie 
kalendárové a plánovacie funkcie v odbore, ktoré uţívateľom umoţňujú jednoduchú 
spoluprácu a plánovanie schôdzok s kolegami na celom svete. Klient Lotus Notes 
vyuţíva prínos racionalizovaných funkcií na riadenie a správu, ktorý obsahuje Lotus 
Domino, ako je centrálna správa mnohých klientskych konfigurácií, napríklad 
nastavenie zabezpečenia, pracovnej plochy a archivácia. Lotus Notes pozostáva z 3 
základných programov: Domino server, Internet štandard server a Notes klient. Notes 





servermi a Internet servermi, takţe okrem iného môţete pouţívať zdieľané databázy, 
čítať a posielať maily, nachádzať ľudí a databázy a surfovať po Internete24. 
2. Základné charakteristiky  
 
Základom Lotus Notes v spoločnosti je prijímanie a odosielanie e-mailov.  
 
 
Obr. 6-2 Kniha prijatej a odoslanej pošty 25 
 
Rozšírená moţnosť práce s kontaktmi. Zamestnanci si môţu sami usporiadať a zvoliť 
vlastnú úpravu dát o ich kontaktoch. 
Organizačná štruktúra eviduje základné informácie o organizačných miestach a ich 
vzťahoch s väzbou na konkrétne osoby. 
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Obr. 6-3 Organizačná štruktúra 16 
 
Ponúka tie najlepšie kalendárové a plánovacie schopnosti, dostupné na trhu, vrátane 
centralizovanej správy konferenčných miestností a ďalších prostriedkov typu 
audiovizuálnych zariadení. Dokáţete naplánovať stretnutia pomocou reálneho pohľadu 







Obr. 6-4 Organizatér 16 
 
Obr. 6-5 Pozvánka na poradu 26 
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Lotus Notes si môţu vziať všade so sebou – aj webové stránky a plánovanie 
skupinových aktivít.  Z Lotus Notes skočíte priamo na web. Dáta majú vtedy, keď ich 
potrebujú. Majú moţnosť interakcie s informáciami v relačnej databáze a v 
transakčných systémoch. Môţu pracovať izolovane a potom synchronizovať informácie, 
ktoré majú v kancelárii, na laptope, na domácom PC alebo Pilot PDA. Urýchľuje 
moţnosti reagovania zamestnancov: ponúka spoločný prístup k často pouţívaným 
prostriedkom typu e-mail, kalendár, okamţité správy a nástroje spolupráce. 
Zjednodušuje rozhodovacie procesy vďaka integrovaným funkciám prítomnosti 
kontaktov, okamţitým správam a (voliteľným) webovým konferenciám. Poskytuje 
robustné bezpečnostné funkcie, ktoré pomáhajú zníţiť aţ eliminovať vplyv 
počítačových vírusov. Obsahuje produktívne funkcie, ktoré uţívateľom pomôţu 
efektívnejšie spravovať ich stále sa rozrastajúce e-mailové schránky. Ich súčasťou je aj 
funkcia vyhľadávania v celom texte. Vyuţíva vyspelú replikačnú technológiu, vďaka 
ktorej si uţívatelia môţu zachovať pracovnú produktivitu aj vtedy, keď nie sú pripojení 
v sieti. 
Tento systém podniku vyhovuje, je dostačujúci, pretoţe obsahuje všetky prvky 
potrebné pre internú komunikáciu, taktieţ poskytuje kalendárové a plánovacie funkcie, 



















9    Návrhy na zlepšenie organizačnej kultúry 
 
Vedúci pracovník by mal ubezpečiť svojich zamestnancov, ţe sa nemusia báť 
povedať svoj názor o riadení firmy. Tieto názory môţu byť určite zaujímavé a riaditeľ 
by sa z nich mohol poučiť.  
Tu by som navrhovala zaviesť monitoring postojov a názorov. Sú rôzne 
spôsoby, ako môţe firma monitoring zaviesť, napríklad prostredníctvom pohovoru, 
ankety, prieskumu alebo aj ústny rozhovor. Navrhovala by som zaviesť monitoring 
prostredníctvom ústneho rozhovoru, kde je moţná aj spätná väzba. Tento monitoring by 
mal robiť vedúci pracovník so zamestnancami. S výsledok monitoringu  má vedúci 
pracovník oboznámiť riaditeľa spoločnosti. Riaditeľ spoločnosti by sa dozvedel, aké 
majú zamestnanci názory na rôzne aktivity vo firme, čo im vo firme chýba, čo sa im 
páči a aj naopak, čo by sa malo vo firme odstrániť.  
Prieskum názorov zamestnancov je zvyčajne periodicky sa opakujúci 
štruktúrovaný prieskum, ktorý sa vykonáva prostredníctvom vopred definovaných 
otázok. Otázky sa zoskupujú do sledovaných oblastí. Podnik si sám zvolí, aké kategórie 
budú predmetom jej prieskumu. Môţe ním zisťovať, či zamestnanci poznajú plány a 
výsledky spoločnosti, ako vnímajú manaţérov na všetkých úrovniach riadenia, istotu 
pracovného miesta, spokojnosť s prácou, etiku organizácie, školenia a rozvoj, 
odmeňovanie, fungovanie organizácie, ale i to, aká je úroveň pracovného zaťaţenia, či 
vyváţenosť ohodnotenia za vykonanú prácu. Na základe výsledkov prieskumu má 
organizácia vypracovávať plán, kde sa majú riešiť zistené problémy.  
Zamestnanci potrebujú nadobudnúť presvedčenie, ţe sa predstavitelia firmy budú 
skutočne snaţiť zistené nedostatky odstrániť. Zamestnávateľovi zasa záleţí na čo 
najväčšom počte účastníkov prieskumu a zároveň pravdivosti získaných odpovedí.  
  
Zlepšiť vzťahy na pracovisku by sa mohli prostredníctvom mimopracovných stretnutí. 
Preto by som navrhovala spoločenské alebo športové akcie. Pre zamestnancov je 
príjemnejšie zoznamovať sa s firmou, novými produktmi, zmenami vo firme na 
spoločenských akciách. Aby bola akcia úspešná, je najdôleţitejšia funkcia organizátora, 
ktorý vyberie prostredie, dobu konania, výber hostí a programu. Je potrebné vymedziť 
si účel  konania, kto sa zúčastní a koľko je ochotná spoločnosť zaplatiť za tieto 




spoločenské akcie. Navrhovala by som mimopracovné stretnutie, ktoré sa uskutoční 
aspoň raz ročne. Vedúci pracovník by mal urobiť prieskum, čo by sa zamestnancom 
najviac páčilo. Zamestnanci majú na výber napríklad: posedenie v prírode, posedenie 
v reštaurácii, návšteva divadla, golf a pod. Odporučila som zorganizovať príjemné 
posedenie na chate, kde sa budú utuţovať vzťahy a vzniknú nové priateľstvá. 
Zamestnanci by sa na chatu dopravili prostredníctvom objednaného autobusu. Podnik 
by zabezpečil chatu a občerstvenie poprípade program t.j. prechádzka v prírode, loptové 
hry, bedminton, večer posedenie pri hudbe.  
 
Ďalším dôleţitým bodom, ktorý v tejto firme chýba je hodnotenie pracovníka. Pri 
hodnotení sa porovnávajú dosiahnuté výsledky a ciele podľa stanovených kritérií. 
Predmetom hodnotenia sú pracovné výkony, prístup k pracovnej činnosti, lojalita k 
organizácii a správanie sa pracovníka. Pre kaţdého manaţéra by mali byť hodnotiace 
rozhovory samozrejmou a pravidelnou súčasťou jeho práce. Cieľom tohto rozhovoru je 
spoločné zhodnotenie, či boli výsledky dosiahnuté, pomenovanie silných stránok 
hodnoteného, oblasti, ktoré by mal zlepšiť a definovanie spôsobu, ako toho dosiahnuť. 
Manaţér a podriadený by sa mali rozchádzať s pocitom, ţe je jasné, ako na výkon 
zamestnanca obaja pozerajú a ţe zamestnanec bude podporovaný, aby sa zlepšil 
v oblastiach, ktoré mu pomôţu pracovať v budúcom období ešte lepšie. 
Kvalita hodnotenia je závislá na: 
- stanovení vhodných kritérií – normatívne vymedzených a prijatých 
pracovníkmi, 
- zber informácií, podkladov a ich verná interpretácia, 
- nezávislosť hodnotenia, 
- kritický nadhľad, 
-  vierohodnosť,  
- plní funkcie poznávacie, motivačné a výchovné. 
Funkcie pracovného hodnotenia: 
- zistiť úroveň pracovného výkonu s účelom zlepšenia, 
- motivácia a stimulácia pracovníkov, 
- zlepšenie komunikácie pracovníkov s vedením podniku, 
- zlepšenie vzdelávania a rozvoja pracovníkov podniku, 




- predpoklad pre odmeňovanie pracovníkov, 
- plánovanie osobnej kariéry pracovníkov, 
- podklad pre rozmiestnenie pracovníkov, 
- poskytuje spätnú väzbu zamestnancom, nadriadeným a personálnemu 
oddeleniu, 
- podklad pre stanovanie budúcich cieľov organizácie. 
Doporučujem, aby sa hodnotenie pracovníkov uskutočňovalo dvakrát za rok. 




Podnik nemá modul pre riadenie vzťahov so zákazníkmi CRM. Chýba efektívna 
databáza zákazníkov, kde sú dostatočné informácie o zákazníkoch a ich poţiadavkách, 
nedostatočné plánovanie zákaziek.  
Realizáciou tohto projektu by som chcela dosiahnuť skrátenie predajného cyklu, 
zvýšenie priemernej veľkosti objednávky a zväčšením výnosov na jedného zákazníka.  
Ekonomický software – Altus Varius
®
 
Altus VARIO je podnikový software kategórie "all-in-one ERP / CRM systém" určený 
ku spracovaniu viacerých firemných agend a to: práca s klientmi (adresár, denník 
aktivít), nákup a predaj tovaru a sluţieb (sklady, zákazky, objednávky, fakturácie, 
predajňa), zákazkovou výrobu, vedenie účtovníctva a daňovej evidencie, personalistiky 
a miezd, evidencie majetku a ďalšie. Systém je tvorený modulmi a tie, ktoré náš podnik 
nepotrebuje, si firma nemusí zakúpiť.  
Ďalšie prínosy software Altus VARIO®: 
- vysoký výkon (100 uţívateľov súbeţne) – nemusíte vţdy vyuţiť plnú kapacitu 
systému, ale vţdy sa oplatí mať rezervu, 
- spoľahlivosť, certifikácia ISO 9001 – pri vývoji sa kladie dôraz na spoľahlivosť 
softwaru. Implementácia systémov sa riadi overenými postupmi orientovanými 
na maximálnu kvalitu, 




- pravidelné aktualizácie, legislatíva ČR/EU - uţívatelia majú k dispozícii 
pravidelné aktualizácie, ktoré zaisťujú zhodu dokladov a účtovníctva s aktuálnou 
legislatívou, 
- kompatibilný s Microsoft Office – dáta sa dajú ľahko kopírovať, exportovať 
a importovať pre analýzu a publikovanie prostredníctvom Office.  
Kľúčom pre úspešnú CRM iniciatívu sú správne a konzistentné dáta zákazníka 
prístupné on-line v celé IT infraštruktúre. Dôleţité je si uvedomiť, ţe riešenie CRM sa 
dotýka predaja, servisu i marketingu, a to pri udrţovaní spokojnosti zákazníka. 
Riadenie vzťahov so zákazníkmi je totiţ stratégia, ktorá sa orientuje na vybudovanie a 
podporu dlhotrvajúcich vzťahov so zákazníkmi. Nie je to teda len technológia, ale 
























10    Ekonomický dopad  
 
 
Hodnotenie pracovníkov a monitoring postojov a názorov je dôleţité a zaberie čas 
vedúceho pracovníka a zamestnancov. Tento čas predstavuje pre firmu náklady, pretoţe 
sa pracovníci venujú inej činnosti neţ je v náplni práce. Tento čas by mal podnik 
obetovať, pretoţe hodnotenie zamestnancov je dôleţité pre motiváciu a názory 
zamestnancov môţu prispieť k zlepšeniu situácie vo firme. Hodnotenie má prebiehať 
dvakrát ročne. Zamestnanci by si mali vyčleniť aspoň 1 hodinu t.j. 36 hodín ročne. Pri 
priemernej mzde vychádzajú náklady pre firmu celkom 5292 Kč.  
 
Ďalšie náklady pre firmu bude predstavovať mimopracovné stretnutie. Objednaný 
autobus si účtuje 40 Kč/ km – chata v okolí Brna napríklad Doubravník – vzdialenosť 
35 km t.j. 2800 Kč. Prenájom chaty na 1 noc stojí 1527 Kč. Občerstvenie na jedného 
zamestnanca je 100 Kč t.j. 1800 Kč.  
Náklady na mimopracovné stretnutie celkom 6127,- Kč.    
 
Vybraný CRM  systém Altus Vario – podľa zadaných základných kritérií tejto 
spoločnosti (malý obchodný podnik s 18 uţívateľmi) cca 280 000,- s DPH. V cene je 
zahrnutá inštalácia všetkých klientov a základné zoznámenie s prostredím programu. 
V prípade snahy o zníţenie ceny programového vybavenia je moţné v prípade 
jednotlivých klientov ktorí nebudú nutne Altus Vario v plnom rozsahu vyuţívať 
objednať licenciu len pre čítanie za cca 30% ceny plnohodnotnej.  
Podľa potreby zamestnancov bude pravdepodobne nutné školenie priamo na 
pracovisku, v závislosti na poţadovanej intenzite cena kurzov sa môţe vyšplhať ku 
36 000,- Kč. Celkom zavedenie  systému predbeţne 316 000,- Kč 




11    Záver 
 
Organizačná kultúra je pre podnik neodmysliteľná a dôleţitá a významným 
spôsobom ovplyvňuje výkon i dlhodobú úspešnosť firmy. Na jednej strane môţe byť 
zdrojom sily podniku a hlavným nositeľom jej konkurenčnej výhody, na strane druhej 
môţe byť brzdou rozvoja organizácie dokonca i zdrojom jej deštrukcie.  
Cieľom mojej práce je zlepšiť organizačnú kultúru v podniku Abec, čo vedie 
k zefektívneniu práce.  
V teoretickej časti som vysvetlila pojmy organizačná kultúry, prvky a funkcie 
organizačnej kultúry, silné a slabé stránky, komunikáciu vo firme. 
V praktickej časti som predstavila podnik Abec. Je to dynamická a kreatívna 
spoločnosť, ktorá zameriava svoju činnosť na profesionálnu technickú podporu 
a obchodnú spoluprácu, predovšetkým v obore riadenia technologických 
a priemyselných procesov. Spoločnosť má celkom 18 zamestnancov na rôznych 
pracovných pozíciách. Organizačnú kultúru som skúmala prostredníctvom dotazníka, 
ktorý bol zameraný na firemnú kultúru a internú komunikáciu. Obsahoval celkom 34 
otázok. Výskum ukázal, ţe zamestnanci majú vyhovujúce pracovné prostredie, 
propagujú firmu vo svojom okolí, dôverujú svojmu nadriadenému a naopak medzi 
negatívne javy patrí horšia atmosféra na pracovisku a občasné konflikty.  
V návrhovej časti doporučujem zaviesť mimopracovné stretnutia, hodnotiaci 
systém v podniku, monitoring postojov a názorov. Z oblasti informačných technológií 
doporučujem zaviesť software pre riadenie vzťahov so zákazníkmi.  Tieto návrhy budú 
viesť k zlepšeniu a k zefektívneniu ich práce. 
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vyplnením tohto dotazníku mi môţete pomôcť získať objektívny pohľad na spokojnosť 
zamestnancov vo vašej spoločnosti a následne zlepšiť pracovné podmienky. Odpovede, 





1. Ste spokojný/á so svojím zamestnaním v tejto spoločnosti? 
a) áno som spokojný/á 
b) niekedy som spokojný/á 
c) som nespokojný/á 
 
2. Propagujete dobré meno firmy vo svojom okolí? 
a) áno, často 
b) niekedy 
c) nie, nikdy 
 
3. Keby ste si mali opäť vybrať zamestnanie, vybral/a by ste si znovu túto 
spoločnosť?  
a) určite áno 
b) viac áno 
c) viac nie 
d) určite nie 
 
4. Poznáte organizačnú štruktúru firmy? 
a) určite áno 
b) mám určitú predstavu, ale nie som si istý 
c) nie 
 
5. Ako hodnotíte svoje pracovné prostredie? 
a) vyhovujúce, pozitívne 
b) čiastočne vyhovuje 
c) nevyhovuje 
 
6. Ste spokojný/á s tým, koľko hodín týţdenne pracujete? 
a) úplne spokojný/á 
b) viac spokojný/á 
c) nespokojný/á 
 




7. Aká je celková atmosféra na pracovisku 
a) výborná – priateľská 









9. Ste dobre informovaný/á o cieľoch a poslaniach spoločnosti? 
a) určite áno 
b) viac áno 
c) viac nie 
d) určite nie 
 





11. Povedal/a by ste, ţe ste pri výkone svojej práce v strese? 
a) áno, viac neţ si prajem 
b) primerane k pracovnej pozícii 
c) nie, nie som v strese 
 








14. Robia vaši kolegovia všetko pre to, aby vykonávali kvalitnú prácu? 
a) určite áno 
b) viac áno 
c)  viac nie 
d) určite nie 
 
15. Môţete sa spoľahnúť na pomoc od vašich kolegov pri riešení pracovných úloh? 
a) určite áno 
b) viac áno 
c) viac nie 
d) určite nie 
 
 




16. Objavujú sa vo firme javy ako ohováranie, diskriminácie, šikanovanie a pod? 
a) áno, často 
b) niekedy 
c) nie, nikdy 
 
17. Sú vaši nadriadený pripravení naslúchať vašim pracovným problémom? 










19. Sú informácie od vášho vedúceho pre vás dostatočne zrozumiteľné? 
a) áno 
b) niekedy áno 
c) nie,  je mi trápne sa pýtať 
d) nie, hneď sa opýtam nech to zopakuje  
 
20. Hovoríte svoj názor pri poradách radšej pred všetkými pracovníkmi alebo 
osamote svojmu vedúcemu pracovníkovi? 
a) svoj názor hovorím pred všetkými pracovníkmi 
b) svoj názor poviem po skončení porady svojmu vedúcemu, pred pracovníkmi sa 
cítim trápne 
c) nehovorím svoj názor 
 





22. Bojíte sa otvorene hovoriť, aký je váš názor na fungovanie firmy zo strachu 










24. Pracuje sa vo vašej spoločnosti nad rámec pracovnej doby? 
a) často 
b) výnimočne  






25. Mávate neformálne mimopracovné aktivity – spoločenské a športové podujatia? 
a) určite áno 
b) viac áno 
c) viac nie 
d) určite nie 
 
26. Komunikáciu medzi zamestnancami by ste označili ako ... 
a) veľmi formálnu 
b) viac formálnu 
c) viac neformálnu 
d) určite neformálnu 
 
27. Komunikáciu medzi zamestnancom a vedúcim by ste označili ako ... 
a) veľmi formálnu 
b) viac formálnu 
c) viac neformálnu 
d) neformálnu 
 
28. Vyhovuje vám komunikácia prostredníctvom mailov? 
a) áno 
b) niekedy 
c) nie, uprednostňujem osobnú komunikáciu 
 
29. Vyhovuje vám software Lotus Notes (e-maily)?  
a) určite áno 
b) zvykol som si 
c) nie, neviem sa v ňom orientovať 
d) nie, je pre mňa moc zloţitý, uprednostnil/a by som iný software 
 




31. Zaraďte sa prosím do jednej z nasledujúcich vekových skupín. 
a) 18 – 30 
b) 31 – 40 
c) 40 a viac 
 













33. Ako dlho uţ pre túto spoločnosť pracujete? 
a) menej neţ rok 
b) 1 – 2 roky 
c) 3 – 8 rokov 
d) Viac ako 8 rokov 
 
34. Ako dlho myslíte, ţe vás práca v tejto spoločnosti bude ešte uspokojovať? 
a) asi jeden rok alebo menej 
b) asi 1 – 5 rokov 
c) dlhodobo viac ako 5 rokov 
 
Ďakujem za čas, ktorý ste strávili vyplnením tohto dotazníku. Prajem vám pekný deň.  
 
